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Tertiarisierung, (Markt-)lndividualisierung, soziale 
Polarisierung - neue Konfliktlagen im 
Geschlechterverhältnis? 
Hildegard Maria Nickel 
1 Tertiarisierung, soziale Integration und paradoxe Teilhabe 
Der „Abschied vom Industrialismus" (Baethge 2001) verläuft in Deutschland 
vergleichsweise zögerlich und gebremst. Gleichwohl ist der allgemeine Trend in 
Richtung Dienstleistungsökonomie auch hier zu konstatieren. Der Weg in die 
Dienstleistungsgesellschaft führt allerdings nicht automatisch in eine „tertiäre 
Zivilisation" (Fourastie), sondern zunächst in eine Phase des Umbruchs und des 
Strukturwandels von Arbeit. Ob am Ende dieser Phase, die auch als Krise des 
Fordismus bezeichnet wird, von einer neuen Stufe der Zivilisierung und gesell-
schaftlichen Einhegung des Kapitals oder von einem Rückfall in die Barbarei zu 
sprechen sein wird, ist keine rhetorische Frage, wie die dramatische Zunahme 
von sozialer Ungleichheit, die gesellschaftliche Ausgrenzung von wachsenden 
Bevölkerungsgruppen und die Polarisierung sozialer Milieus zeigt. 
Robert Castel (2000) formuliert vor dem Hintergrund der „Krise des For-
dismus" eine Zeitdiagnose, die er die Metamorphose der sozialen Frage nennt. 
Damit ist auch für die sich wandelnden sozialen Integrationsmodi von Frauen 
eine interessante heuristische Analyseperspektive verbunden, die geschlechterso-
ziologisch noch wenig erschlossen und ausgearbeitet ist. Castel beschreibt die 
mit dem Strukturwandel aufkommende neue „Arbeitnehmerlage". Er rückt einer-
seits die Mythologisierung der Leistungsfähigen, der „Macher", und die obsessi-
ve Fixierung auf Anpassungsfähigkeit (Flexibilität) ins Gesichtsfeld. Anderer-
seits arbeitet er den Graben zwischen leistungsfähigen neuen Lohnabhängigen 
und peripheren Arbeitnehmern (Einwanderer, Frauen, junge Menschen ohne 
Qualifikation, Ältere usw.) deutlich heraus. Castel bleibt nicht bei einer Dicho-
tomisierung bzw. Polarisierung dieser sozialen Extremgruppen stehen, sondern 
zeigt mit der Herausarbeitung von vier Zonen sozialer Kohäsion die Prozesshaf-
tigkeit und Fragilität des gesellschaftlichen „Drinnen" und „Draußen", der Auf-
stiegs-, Abstiegs- und Entkopplungsprozesse und damit die Vulnerabilität des 
sozialen Gleichgewichts. Die Zone der Integration hängt nach Castel auch in der 
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Krise des Fordismus an Erwerbsarbeit. Soziale Integration hat stabile, existenzsi-
chernde Beschäftigungsverhältnisse zur Voraussetzung. Aus dem im Fordismus 
geprägten Zentrum sozialer Integration heraus entwickelt sich im Zuge der 
Marktradikalisierung eine zweite Zone, die durch zunehmende Prekarität (befris-
tete Beschäftigung, Leih- und Zeitarbeit, Minijobs etc.) gekennzeichnet ist. Sie 
betrifft nicht nur diejenigen, die prekär beschäftigt sind, sondern wirkt als soziale 
Verunsicherung auch auf diejenigen zurück, die in vergleichsweise stabilen Be-
schäftigungsverhältnissen sind. Drittens macht Castel eine Zone der „überzähli-
gen" aus. Das sind neben den Erwerbslosen, Menschen - überdurchschnittlich 
Frauen -, die einen Einstieg in das Erwerbssystem suchen, aber keinen Platz 
finden und von Alimentierungen und Transferzahlungen abhängig sind. Und 
schließlich gibt es eine vierte Zone, die durch Entkopplung, soziale Ausgrenzung 
und den Verlust der vornehmlich über die Teilhabe an Arbeit zu gewinnenden 
sozialen Identität charakterisiert ist. Die marktgetriebene Entsicherung von Er-
werbsarbeit und die daraus resultierenden Zentrifugalkräfte bewirken - der Phase 
der frühen Industrialisierung vergleichbar - eine Wiederkunft von massenhafter 
Verwundbarkeit. Das ist, so Castel, Stoff für eine neue soziale Frage. Noch kaum 
begriffen ist allerdings, welche subtile Bedeutung diese aus der Krise des For-
dismus resultierende gesellschaftliche Dynamik für die „Frauenfrage" und den 
Wandel der Geschlechterverhältnisse hat. 
Die Arbeitsmarktforschung zeigt (z.B. Oschmiansky/Oschmiansky 2003), 
in welchem Maße auch hier zu Lande Erwerbsformen zwischen Integration, 
Gefährdung und Ausgrenzung sortieren. Frauen sind einerseits von sozialer Ent-
sicherung und der Zunahme von prekären Beschäftigungsformen betroffen, an-
dererseits sind sie aber auch - „de-familiarisiert" und „Arbeitsmarkt-individua-
lisiert" - zunehmend auf der Seite der „neuen Leistungsfähigen" zu finden. 
Gerade in Bezug auf Frauen lässt sich von einem Paradoxon reden: Ihre zu-
nehmende Präsenz in der Erwerbsarbeit verweist auf erweiterte gesellschaftliche 
Teilhabe und im Castelschen Sinne soziale Integration. Zugleich sind Frauen 
gerade wegen dieser erweiterten, aber strukturell prekären Teilhabe am Erwerbs-
prozess in höchstem Maße mit Gefährdungen und sozialen Risiken, also sozialer 
Vulnerabilität konfrontiert. Die Segmentierung zwischen den Erwerbsformen -
und damit zwischen Integration, Prekarität und Ausgrenzung - scheint sich dra-
matisch zu verstärken, insbesondere unter Frauen. Was das für die Ungleichheit 
im Geschlechterverhältnis bedeutet, ist zwar punktuell zu benennen, aber längst 
nicht klar und eindeutig zu bestimmen. 
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2 Dienstleistungsökonomie, Marktradikalisierung und Subjektivierung 
Der Trend in Richtung Dienstleistungsökonomie wird durch einen Prozess der 
„Marktradikalisierung" begleitet, einer neuen Stufe der kapitalistischen Verwer-
tungslogik, die zu einer weitergehenden Ökonomisierung aller gesellschaftlichen 
Bereiche führt. Bezogen auf die Unternehmensreorganisation wird das mit dem 
Begriff der „Vermarktlichung" gekennzeichnet. Vermarktlichung als neuer be-
trieblicher Rationalisierungsmodus schlägt zunehmend auch auf Bereiche der 
Dienstleistung und auf gesellschaftliche Sphären durch, die bisher „de-kommodi-
fiziert", d.h. überwiegend dem unmittelbaren Zugriff über den Markt entzogen 
waren, oft unbezahlt und - vorrangig von Frauen - bedürfnis- und gebrauchs-
wertorientiert bereitgestellt wurden. Das Geschlechterverhältnis ist durch diese 
Entwicklungen unmittelbar betroffen. Es wird quasi in den Sog der „Vermarktli-
chung" hineingezogen. Frauen werden nun direkter und mit einer beschleunigten 
Dynamik vom Strukturwandel der (Erwerbs)Arbeit erfasst. 
Die Tendenz, zunehmend öffentliche Güter und Dienstleistungen, die der 
Sicherung des Gemeinwohls dienen, der Kapitalverwertung zuzuführen, ist in 
Europa und in der Bundesrepublik Deutschland weit verbreitet. Dabei wird öf-
fentliches Eigentum in privatkapitalistische Unternehmen überführt und Dienst-
leistungen von allgemeinem Interesse in kapitalistisch produzierte Warentrans-
formiert. Dies schließt ein - und das ist der hier interessierende Aspekt -, dass 
sich die Wertschöpfungsprozesse und die Personal- und Arbeitspolitik mehr und 
mehr auf Renditeerzielung ausrichten. Von diesen Prozessen sind zunehmend 
Beschäftigungsfelder mit hohem Frauenanteil betroffen. 
Zentraler Gegenstand der arbeitssoziologischen Debatte in diesem Zusam-
menhang ist die These von der (intendierten) Durchsetzung eines neuen markt-
zentrierten oder besser „marktorientierten" (Frey et al. 2004) Steuerungsmecha-
nismus. „Unsicherheiten und Ungewissheiten, die der Konkurrenz auf dem Markt 
innewohnen, werden auf diese Weise an die Beschäftigten weiter gereicht" (Lehn-
dorffN oss-Dahrn 2006: 129). Der strukturelle Prozess der Vermarktlichung bzw. 
Marktradikalisierung wird auf der Ebene der Akteure durch einen doppelten Sub-
jektivierungsprozess begleitet: Zum einen kommt es zu einer marktlich bzw. be-
trieblich induzierten Subjektivierung von Arbeit in dem Sinne, dass die Subjekti-
vitätspotentiale der Arbeitskraft Bestandteil von Arbeitsanforderungen und Ratio-
nalisierungsstrategien sind und ökonomisch vereinnahmt werden. Stichworte hier 
sind „Selbstorganisation", „unternehmerisches Handeln", „Selbstmanagement". 
Zum anderen tragen die Subjekte individuelle normative Erwartungen und An-
sprüche an die Arbeit heran und haben Vorstellungen davon, was „gute Arbeit" 
ist. Das verweist auf den eigensinnigen Kontrollanspruch, den Subjekte in Bezug 
auf ihre Arbeit haben. Er geht über den unmittelbaren Arbeitsplatz hinaus und 
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betrifft die Synchronisation ihres „ganzen Lebens". Zwischen betrieblicher und 
außerbetrieblicher Lebenswelt besteht ein geschlechtskonnotiertes Wechselver-
hältnis: Einerseits wird das Ausmaß betrieblicher Integration und Partizipation 
von außerbetrieblichen Verpflichtungen, von der Reproduktionssphäre beein-
flusst; andererseits bestimmen umgekehrt die über Erwerbsarbeit vermittelten 
Ressourcen (v.a. Einkommen und berufliche Position) und Anforderungen die 
Präsenz in der außerbetrieblichen, privaten Lebenssphäre. 
Das Phänomen der Subjektivierung, verstanden als Eigensinn/Eigentätigkeit 
der arbeitenden Subjekte, ist nicht etwas komplett Neues. Eigensinn/Eigentätig-
keit ist einesteils notwendig, damit Arbeitsprozesse im Sinne der Kapitalverwer-
tung überhaupt funktionieren und anderenteils sind die Arbeitenden den Wider-
sprüchen, die aus dem Produktionsprozess erwachsen, nie passiv ausgesetzt: „Sie 
handeln und führen im Arbeitsalltag einen impliziten Kampf um die Aneignung 
ihrer Arbeit und ihrer Selbsttätigkeit" (Wolf 1999: 95f.). 
Neu ist, dass die „Subjektivität der Beschäftigten - ehemals Störfaktor des 
(tayloristischen, d.V.) Arbeitsprozesses und oft illegale Kompensationsfunktion 
- jetzt zu einem produktiven Faktor und zu einer expliziten Aufforderung (wird): 
Das Prinzip der Selbstorganisation soll die Beschäftigten zu unternehmerischem 
Handeln auffordern, d.h. sie sollen den Einsatz ihrer Arbeitskraft, ihre Leis-
tungsverausgabung und auch die Rationalisierung ihrer Arbeitsprozesse selbst 
steuern" (Sauer 2005: 7). In der Unternehmensterminologie heißt das z.B.: „För-
dern und Fordern - Chancen, die man bietet, müssen auch genutzt werden, und 
dazu ist Eigeninitiative und Engagement nötig" (Personal- und Sozialbericht der 
DB AG 2003/2004: 71). 
3 Dienstleistungsökonomie und Frauenbeschäftigung 
Der Übergang in die Dienstleistungsökonomie ist mit einer Tendenz verbunden, 
die als Rückkehr des Subjekts in die Ökonomie bzw. als „Subjektivierung" be-
schrieben wird (Hardt 2004). Das eröffnet neue, „riskante" Chancen für Frauen 
(Lohr/Nickel 2005). Auf den kurzen bundesrepublikanischen „Traum von der 
immer währenden Prosperität" (Lutz), der breite individuelle Ausdifferenzierun-
gen und die Entfaltung von Lebensweisen, Lebensstilen und vielfältigen kulturel-
len Orientierungen ein Stück weit entkoppelt von Fragen der Ökonomie möglich 
machte, folgt nun eine erzwungene Rückbesinnung auf die ökonomischen 
Grundlagen der individuellen Existenz, auf die Erwerbsarbeit als Schlüssel zur 
gesellschaftlichen Teilhabe. Die übergreifende Orientierung heißt nun: Selbst-
Management unter steigendem existentiellen Druck und bei ungleichen, verge-
schlechtlichten Ausgangsbedingungen. Marktdruck und Rationalisierung trans-
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formieren sich bzw. mutieren von einem äußeren Anliegen der Wirtschaft, der 
Unternehmen, der Betriebe zur verinnerlichten Handlungslogik der Individuen, 
das betrifft Frauen und Männer und verändert das Geschlechterverhältnis. Dieser 
These gehe ich im Folgenden zunächst auf der arbeitsmarktstrukturellen Ebene 
nach und knüpfe daran geschlechtertheoretische Fragestellungen an, die mit der 
Rückkehr des Subjektes in die Ökonomie zusammenhängen und den Konnex von 
Arbeit und Leben sowohl auf der Ebene des Arbeitsmarktes als auch auf der 
betrieblichen Ebene betreffen. 
Auf der arbeitsmarktstrukturellen Ebene spielt der Dienstleistungsbereich 
für die Beschäftigung von Frauen eine zentrale Rolle. Mehr als die Hälfte (rund 
57%, Ergebnisse des Mikrozensus 2004, Stat. Bundesamt 2005) der erwerbstäti-
gen Frauen sind alleine im Wirtschaftsbereich „Sonstige Dienstleistungen" (dazu 
zählen Erziehung und Unterricht, Gesundheits-, Veterinär- und Sozialwesen so-
wie öffentliche Verwaltung) beschäftigt. Das waren fast 2,6 Millionen mehr Frau-
en als Männer. Im Bereich „Handel, Gastgewerbe und Verkehr" stellten Frauen 
etwa die Hälfte der Erwerbstätigen. Eine Reihe von Autoren betont den Zusam-
menhang zwischen der Entwicklung der Dienstleistungen und des Niveaus der 
Erwerbstätigkeit von Frauen: Zum einen bietet der Bereich Frauen erhebliche 
Beschäftigungschancen, zum anderen verbessern sich durch das Angebot sozialer 
Dienstleistungen die Möglichkeiten für Frauen mit Kindern, eine bezahlte Be-
schäftigung aufzunehmen. Eine problematische Nebenwirkung ist dabei aller-
dings, dass Frauen auf bestimmte Tätigkeiten (soziale Dienste, Caretätigkeiten, 
interaktive Arbeit) im Dienstleistungsbereich festgelegt werden und damit die 
sektorale Segregation vertieft wird (Bothfeld 2006: 162). Die Entwicklung zur 
wissensbasierten Dienstleistungsökonomie beinhaltet mithin auch die Gefahr 
einer Verschärfung der Segmentierung zwischen jenen Beschäftigtengruppen, die 
in den Zentren hochqualifizierter und vergleichsweise gut dotierter Tätigkeit be-
schäftigt sind, und jenen, die unqualifizierten oder zwar hochqualifizierten, aber 
niedrig bewerteten Tätigkeiten nachgehen (Nickel 1999). Die Geschlechtergram-
matik dieser Segmentation ist zwar in Bewegung, aber längst nicht außer Kraft 
gesetzt. Im öffentlichen Sektor - wichtiger Arbeitgeber für Frauen - werden ü-
berdies Niedriglohnjobs zunehmend genutzt, um „unabweisbare Bedarfe bei den 
sozialen Diensten zu decken. Das schrumpfende Budget wird auf mehr und im 
Schnitt geringer entlohnte" (Knapp 2004) Arbeitskräfte verteilt. 
„Eigentlich sind die sozialen Dienste das Wachstumsfeld der Zukunft( ... ) statt aber 
die Weichen für einen menschenwürdigen Ausbau der sozialen Dienste zu stellen, 
wird die vorhandene und potentielle Beschäftigung in diesem Bereich durch Nied-
riglohnkonkurrenz verdrängt und entwertet" (ebd.). 
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Individuelle Existenzsicherung - und damit auch materielle Unabhängigkeit und 
selbst bestimmtes Leben - hängen vom Erwerbseinkommen ab. Das spricht für 
eine politische Strategie, Frauen (wie Männer) in Erwerbsarbeit zu integrieren. 
Allerdings besteht die Gefahr, dass die zunehmend rigide durchgesetzte arbeits-
marktpolitische Strategie: „Jeder Arbeitsplatz ist besser als keiner" (Heinze/ 
Streeck 2000: 258) insbesondere Frauen in „bad jobs" im Niedriglohnsektor in 
prekäre Beschäftigung bzw. in nicht-existenzsichemde (Teilzeit-)Arbeit führt. 1 
Nach wie vor werden Frauen - um zunächst bei der Arbeitsmarktebene zu blei-
ben - strukturell an gleichberechtigter und -bewerteter Erwerbsarbeit gehindert. 
Dabei ist vielfach belegt, dass hierfür nicht nur tatsächliche private Betreuungs-
verpflichtungen, sondern geschlechtshierarchische Zuschreibungen ausschlagge-
bend sind (vgl. z.B. Krüger 2003). Die geschlechtsspezifische Ar,beitsmarktseg-
regation schlägt sich auch in anhaltenden Unterschieden in den Entgelttarifen 
von Frauen- und Männererwerbsdomänen sowie in geringeren Einkommen von 
Frauen trotz gleicher bzw. vergleichbarer Qualifikation und Erwerbsposition 
nieder. Dies sind gravierende Indikatoren für das oben entwickelte Paradoxon 
von erweiterter Teilhabe und sozialer Verwundbarkeit der Frauen durch Er-
werbsarbeit.2 Aus gleichstellungspolitischer Sicht wäre es sinnvoll, sich die An-
sätze der EU-Beschäftigungspolitik zum Abbau geschlechtsspezifischer Benach-
teiligungen offensiver zunutze zu machen, ohne allerdings die noch ungelösten 
Widersprüche des darin implizierten „adult worker"-Modells aus dem Blick zu 
verlieren (vgl. Lewis 2004). 
4 Die Rückkehr des Subjekts in die Ökonomie - theoretische 
Herausforderungen und empirische Befunde 
Eine lange überfällige, von der Frauen- und Geschlechterforschung immer wie-
der eingeforderte, allerdings möglicherweise erst im Zuge des gegenwärtigen 
Wandels von Arbeit konsequent zu führende gesellschaftliche Debatte ist die um 
die Organisation, Verteilung und Anerkennung von „ganzer Arbeit". Weder in-
dividuelle noch gesellschaftliche Reproduktion ist allein durch Erwerbsarbeit zu 
gewährleisten. Das wird umso sichtbarer, je instabiler unbezahlte weibliche Hin-
1 Die Forderung nach einem Mindestlohn hat daher für die Existenzsicherung von Frauen besonderes 
Gewicht. 
2 Der Normalverdienst von Frauen hat 2003 durchschnittlich rund 1000 Euro unter dem der Männer 
gelegen. Dabei ist der Entgeltunterschied zwischen Frauen und Männern in den neuen Bundesländern 
mit etwa 23% deutlich geringer als in den alten Bundesländern, wo der Abstand der Gehälter 30% 
beträgt. Bereits 2001 hatte die EU Kommission Deutschland eines der höchsten geschlechtsspezifi-
schen Lohngefälle in der EU bescheinigt. Offensichtlich reicht die Selbstverpflichtung der Privat-
wirtschaft nicht aus, diesen seit Jahren bekannten Missstand zu beseitigen. 
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tergrundspersonen für häusliche (und generative) Reproduktion „einfach" zur 
Verfügung stehen. Die mit Vermarktlichung und Tertiarisierung zusammenhän-
gende Rückkehr des Subjekts in die Ökonomie könnte die Ungleichheitsstruktu-
ren im Geschlechterverhältnis drastisch delegitimieren. Subjektivierung im Sinne 
von zunehmender Selbst-Kontrolle, Selbst-Organisation und Selbst-Ökonomisie-
rung könnte auch als Modus der (Selbst-)Befähigung und Ermächtigung der 
Subjekte begriffen werden, der mit den Bedingungen traditioneller Verfasstheit 
fordistischer Strukturen kollidiert und selbst die Demokratisierung der Wirtschaft 
und aller sonstigen gesellschaftlichen Verhältnisse vorantreibt. Mit dieser Per-
spektive auf die inhärente Option oder Möglichkeitsstruktur des Übergangs in 
die Dienstleistungsökonomie könnte auch die These von der Zentralität der indi-
viduellen Reproduktionsinteressen, die nun - nachdem es in der Frauen- und 
Geschlechterforschung eher still darum geworden ist - Eingang in die Industrie-
und Arbeitssoziologie findet, neues Gewicht erhalten (z.B. Jürgens 2006). 
In der Arbeits- und Industriesoziologie speist sich diese These aus der 
Grundannahme, dass Vermarktlichung und Individualisierung resp. Subjektivie-
rung zwei Seiten einer Medaille sind (Sauer 2005). Sie bringen Eigenlogiken 
hervor, die die Frage der traditionellen, anpassungsorientierten Arbeits- und Be-
schäftigungspolitik, wie Beschäftigte den betrieblichen Anforderungen gerecht 
werden können, ohne zu großen Schaden zu nehmen, konterkarieren durch die 
Frage, wie Subjekte mit ihren Ansprüchen die Arbeit formen. Eine „widerständi-
ge", nicht anpassungsorientierte Arbeitspolitik (Sauer 2005; Peters/Sauer 2005), 
die der Eigenlogik und dem Eigensinn der Subjekte Rechnung trägt, habe nicht 
nur die individuellen Interessen der Beschäftigten zu berücksichtigen, sondern 
die lebensweltlich aufgeladenen Ansprüche an „gute Arbeit" in den Mittelpunkt 
zu stellen und zu vertreten. Das könnte angesichts der rund fünf Mio. Erwerbslo-
sen in diesem Lande und der geringen Verhandlungsmacht der prekär Beschäf-
tigten zynisch klingen, ist aber die Grundlage für die Zukunftsfähigkeit moderner 
Gesellschaften (dazu auch Memorandum 2005). 
Brigitte Aulenbacher (2005) hat einige zentrale Leerstellen der arbeits- und 
industriesoziologischen Forschung zur Subjektivierung herausgearbeitet; an ihre 
Positionen wird hier angeknüpft. Damit soll ein Beitrag geleistet werden zur 
theoretischen Ausarbeitung des kategorialen Bezugs zwischen Geschlecht und 
Subjekt/Subjektivierung, der bisher bemerkenswerterweise in der Arbeits- und 
Industriesoziologie nicht ansatzweise geleistet wurde. Aulenbacher lenkt die 
Aufmerksamkeit in diesem Zusammenhang auf die marxistisch inspirierte Struk-
turtheorie von Beer (1990). Hier wird insofern ein über die Arbeits- und Indust-
riesoziologie hinausgehendes subjekttheoretisches Angebot gemacht, als von der 
„Wirtschafts- und Bevölkerungsweise" her gedacht wird. Das Geschlechterver-
hältnis wird in der Struktur der Produktionsverhältnisse, die Geschlechtsindivi-
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duen aber werden in der Produktivkraftstruktur verortet. Die zentrale subjektthe-
oretische Schnittstelle dieses Ansatzes sieht Aulenbacher (2005) in der folgenden 
Textpassage: 
„( ... ) Träger sozialer Verhältnisse sind Individuen zunächst als deren Objekte. Sie un-
terliegen einem sozialen Verhältnis in der systematischen Bedeutung, dass ihnen Le-
benschancen zugewiesen oder vorenthalten werden. Träger im obigen Sinne sind sie 
umgekehrt aber auch als Subjekte, die diese Veränderung gestalten, ihnen ihren ge-
sellschaftlichen Inhalt, deren Bedeutung verleihen( ... ). Da Individuen nicht lediglich 
Träger sozialer Verhältnisse sind, vielmehr auch im Marxschen Sinne ,Produktiv-
kraft', schließt sich auch auf dieser Seite der Verkörperung eines sozialen Verhältnis-
ses die Träger-Bestimmung letztlich zusammen mit Individuen als ,Produktivkraft'. 
Als Individuen führen sie eine eigenständige Existenz, sie gehen nicht in der Zuwei-
sung, Träger sozialer Verhältnisse zu sein, auf' (Beer/Chalupsky 1993: 209f.). 
Indem Individuen ihren Arbeits- und Lebenszusammenhang gestalten, entäußern 
Menschen ihre „Subjektpotentiale" (Knapp 1987) als „Produktivkraft Subjektivi-
tät" (Knapp 1987; Beer 1990) in Produktions- und Reproduktionsverhältnissen, 
deren Entwicklung sie darüber dann mit beeinflussen (Aulenbacher 2005: 54). 
Mit dieser systematischen Erweiterung der Analyseperspektive über die Markt-
ökonomie hinaus auf die ,,Fortpflanzungs- und Versorgungsökonomie" wird der 
Zusammenhang von „Arbeit und Leben" nicht nur mit einbezogen, sondern ge-
sellschaftstheoretisch fundiert. Die entsprechende Forschung dazu ist freilich erst 
noch zu leisten. 
Im Rahmen der Arbeits- und Industriesoziologie wird der Bezug zwischen 
der Subjektivierung von Arbeit und der Geschlechterdimension vornehmlich 
empirisch hergestellt. Dabei zeigt sich, dass die markt- und dienstleistungsorien-
tierte Restrukturierung der Unternehmen auch die traditionellen betrieblichen 
Geschlechterverhältnisse in Bewegung brachte: In unseren Studien zur Reorgani-
sation der Deutschen Bahn AG z.B. wurde deutlich, dass sich für qualifizierte 
Frauen mit Führungs- oder Fach-Erfahrung zum Teil neue Karrierechancen eröff-
neten. Individuelle Voraussetzungen dafür waren - neben Qualifikation und Er-
fahrung - zum einen ein hohes berufliches Engagement, zum anderen eine gewis-
se Unabhängigkeit von außerbetrieblichen Verpflichtungen, wie z.B. Kinder- oder 
Altenbetreuung. Denn neben der fachlichen Qualifikation und Erfahrung waren 
die neuen Karrierechancen häufig auch an örtliche Mobilität und zeitliche Ver-
fügbarkeit gebunden. Dem konnten am besten jüngere Frauen ohne Kinder oder 
Frauen mittleren Alters nach der Betreuungsphase nachkommen. Diese Frauen 
konnten auch aufgrund ihrer privaten und familialen Lebenssituation die auf den 
freigewordenen mittleren Führungs- oder Fachpositionen geforderte Selbstorgani-
sation und Eigeninitiative als positive berufliche Herausforderung begreifen. 
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Demgegenüber wurden weniger gut qualifizierte Frauen, die zudem außerbetrieb-
liche Sorgeverpflichtungen zu bewältigen hatten, mit neuen Risiken konfrontiert, 
die bis zum Ausschluss aus dem Unternehmen führten (Frey 2004). 
Zu ähnlichen Befunden gelangten PongratzNoß (2003) in ihrer Studie zur 
„Arbeitskraftunternehmer"-These. Danach zeigten insbesondere qualifizierte 
weibliche Angestellte Elemente einer Erwerbsorientierung, die dem Typus des 
„Arbeitskraftunternehmers" entsprach. Dies führte die Autoren zur Frage, ob der 
„Arbeitskraftunternehmer" weiblich sei. Damals blieben PongratzNoß (2003) 
die Antwort auf diese Frage noch weitgehend schuldig. In neueren Veröffentli-
chungen beantworten Voß/W eiß (2005) diese Frage eindeutiger: Danach sei der 
„Arbeitskraftunternehmer" zwar nicht selten weiblich, aber sicherlich auf keinen 
Fall Mutter! Mit dieser pointierten Äußerung bringen Voß/Weiß (2005) das aus 
geschlechtersoziologischer Sicht zentrale Problem des gegenwärtigen Wandels 
von Erwerbsarbeit zum Ausdruck: Die nach wie vor unterschiedlichen Verge-
sellschaftungsmodi von Frauen und Männern mit ihren ungleichen Zuweisungen 
von privater Reproduktionsarbeit sowie deren soziale Abwertung im Rahmen 
kapitalistischer Produktionsverhältnisse. Ein Aufbrechen der damit verbundenen 
Geschlechterasymmetrien erfordert arbeits- und geschlechterpolitische Gestal-
tungsansätze, die den integralen Zusammenhang von Produktion und Reproduk-
tion, Arbeit und Leben zum Bezugspunkt nehmen. 
Allerdings gibt es auch Anzeichen dafür, dass gerade Frauen mit familialem 
Hintergrund und Betreuungserfahrungen sowohl selbst ausgeprägte Karrieremo-
tivationen besitzen als auch für Unternehmen wegen ihrer damit verbundenen 
spezifischen Kompetenzen gerade auch in Führungspositionen einen Gewinn 
darstellen können. So kommt z.B. eine Studie über Mütter in Führungspositionen 
zum Ergebnis, dass es sich für Unternehmen lohne, Mütter in Führungspositio-
nen zu beschäftigen, da familienbezogene Kompetenzen und Führungskompe-
tenzen ineinander greifen und sich gegenseitig verstärken (Lukoschat/Walther 
2006). Umgekehrt erweise sich Familie für Mütter in Führungspositionen nicht 
unbedingt als „Karriereknick", sondern könne auch als Ressource genutzt wer-
den, die ihnen den Rücken stärke. Dabei würden Kinder manchmal sogar als 
„Karrierekick" erlebt werden (ebd.).3 
3 
Zu ähnlichen Einschätzungen und Ergebnissen kam auch das Projekt „Familienkompetenzen als 
Potenzial einer innovativen Personalentwicklung" (Erler et al. 2002; Gerzer-Sass 2003). Vgl. auch 
die dazu analogen Ergebnisse der Studie „Betriebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher Maß-
nahmen" (Prognos 2003) sowie die entsprechenden Praxisbefunde aus dem Leitfaden „Führungskräf-
te und Familie. Wie Unternehmen Work-Life-Balance fördern können" (BMFSFJ o.J.). 
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In einer soeben abgeschlossenen weiteren Studie in der Deutschen Bahn 
AG4 haben wir einerseits eine hochgradige männliche Überrepräsentanz im Füh-
rungskräftebereich festgestellt, andererseits eine relativ starke Präsenz von Frau-
en in Führungspositionen des Personalmanagements, denn - wie es ein Inter-
viewter formulierte - „Personal(arbeit) ( ... ) das ist so wie Krankenschwester". 
Das ist zwar eine treffende Lesart des Befundes, es bietet sich aber auch unter 
der „Optionsperspektive" eine etwas andere Lesart an: Personalverantwortung ist 
gerade unter den Bedingungen des Übergangs in die Dienstleistungsökonomie 
und von Vermarktlichung und Subjektivierung ein relevanter, wertschöpfungsin-
tensiver Führungsbereich. Die aus dem Personalabbau resultierenden Sanie-
rungspotentiale im Konzern gelten als weitgehend ausgeschöpft. Weitere Pro-
duktivitätssteigerung scheint nur noch über Wachstum möglich: Einerseits gilt 
es, neue Märkte zu erschließen, anderenteils Personalentwicklung zu betreiben, 
die auf qualitative Qualifizierungspotentiale abhebt. 5 Das impliziert eine Auf-
wertung der Personalarbeit. Personalarbeit soll nicht mehr nur „sozialpolitisches 
Beiwerk" sein, sondern zum wirtschaftlichen Unternehmenserfolg beitragen. 
Personalerlnnen sollen sich künftig stärker als „Geschäftspartner" der Betriebs-
leitungen verstehen. 
Im Kontext betrieblicher Geschlechterpolitik stehen die Personalverantwort-
lichen vor ambivalenten Anforderungen: Die DB AG betreibt keine explizite, 
sondern eine implizite, an den Humanressourcen orientierte Geschlechterpolitik, 
die zunehmend in der Verantwortung der Personalerlnnen liegt. Gerechtigkeits-
normen spielen dabei kaum eine Rolle, sondern es geht um an der Wertschöp-
fung orientiertes Management der personellen Ressourcen (dazu auch Michael 
Frey in diesem Band). Das liegt im Trend betriebswirtschaftlicher Handlungslo-
gik und findet sich auch in anderen großbetrieblichen Dienstleistungsunterneh-
men. Dass im Personalbereich vergleichsweise viele Frauen in verantwortlichen 
Positionen sind, könnte jedoch auch einer arbeitspolitischen Perspektive stärker 
Geltung verschaffen, die die Reproduktionssphäre nicht gänzlich ignoriert und 
die Reproduktionsinteressen der Subjekte nicht völlig von der Wertschöpfung 
entkoppelt. Einesteils leben weibliche Führungskräfte - nach unseren Befunden 
- selbst häufig die Integration von Verpflichtungen aus dem privaten Bereich mit 
beruflichen Anforderungen vor und stellen damit die traditionelle, männlich 
4 Vermarktlichung und Subjektivierung von Arbeit? Neue Arbeitspolitik und betriebliche Geschlech-
terverhältnisse, Projektbericht Dezember 2006, Projektleitung: Hildegard Maria Nickel (HU Berlin) 
und Hasko Hüning (FU Berlin), Projektbearbeitung: Susanne Braun (studentische Mitarbeiterin), 
Michael Frey (wissenschaftlicher Mitarbeiter), Cordula Kiank (studentische Mitarbeiter), Almut 
Kirschbaum (wissenschaftliche Mitarbeiterin), gefördert von der Hans-Böckler-Stiftung. Die zitierten 
Interviews stammen aus dieser Untersuchung. 
5 Produktivitätssteigerungen wurden in der Vergangenheit vor allem durch technische Substitution 
menschlicher Arbeitskraft (Automatisierung) und durch Stellenabbau erzielt. 
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geprägte soziale Konstruktion von Zeit, Produktivität und Verbindlichkeit in 
Führungspositionen zum Teil in Frage. Andernteils wissen sie, dass „beides, also 
Arbeit und Familie, überein zu kriegen ( ... ) Problemlösungsfähigkeiten, Kom-
munikationsfähigkeit( ... ) Skills (erfordert), die man in beiden Bereichen seines 
Lebens ( ... ) braucht" (Interview 701/279). Dies, so könnte man folgern, sind 
genau die Fähigkeiten, die zum Kern der an Wertschöpfung orientierten „unter-
nehmerischen" Personalführung zählen. 
S (Markt-)lndividualisierung und betriebliche Geschlechterpolitik 
Unter den Bedingungen von Vermarktlichung und Subjektivierung werden die 
betrieblichen Gestaltungsmöglichkeiten einer Gleichstellungspolitik vornehmlich 
durch die Logik des Marktes bestimmt. Unternehmen orientieren sich zuneh-
mend entlang einer Leistungs- und Verwertbarkeitslogik und verabschieden sich 
von normativen, auf Gerechtigkeit bezogenen Handlungslogiken. „Organisatio-
nen führen keine geschlechtsrechtlichen Diskurse, sondern selegieren Kompe-
tenzen, um wertschöpfende Kooperationen zu organisieren" (Priddat 2005: 91). 
Vor diesem Hintergrund verfestigt sich zum einen eine Strategie der De-Thema-
tisierung von Geschlecht und zum anderen eine Individualisierung von Ge-
schlechtergleichstellung, d.h. eine auf die Individuen verlagerte Durchsetzung 
von Egalitätsansprüchen. 
Dem steht gegenüber, dass die betrieblichen Geschlechterverhältnisse nach 
wie vor maßgeblich durch die Bedingungen der Reproduktionssphäre mitgestal-
tet werden und diese wiederum von der betrieblichen Situation beeinflusst wer-
den. Weibliche Beschäftigte (Führungskräfte wie Arbeitnehmerinnen) sind auf-
?rund der starren geschlechtstypischen Zuschreibungen von Betreuungsaufgaben 
im privaten Bereich stärker noch als männliche Beschäftigte auf eine Unterneh-
menskultur angewiesen, die „Verpjlichtungsbalancen" (Hansen/Müller 2003) zu-
lässt. Solche Balancen setzen voraus, dass zum einenfamilienfreundliche Politik 
als Anspruch und nicht als Vergünstigung konstruiert wird und dass zum anderen 
die häufig von männlichen Managern unterstellte Gleichsetzung von langer Ar-
beitszeit mit Produktivität, Verbindlichkeit und Loyalität dem Untenehmen ge-
genüber als (männliche) Konstruktion delegitimiert wird. Aus der Sicht von 
Frauen geht reduzierte Arbeitszeit ganz im Gegenteil mit höherer Motivation und 
Produktivität einher (ebd.: 38). 
In Fällen von Personalmangel oder Rekrutierungsproblemen, so zeigen un-
sere Interviews, werden „Verpflichtungsbalancen" von Frauen betrieblicherseits 
tatsächlich berücksichtigt; auch in frauendominierten Bereichen werden eher 
Arbeitsstrukturen entwickelt, die Verpflichtungsbalancen erlauben. Dass es dann 
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aber ganz maßgeblich von den betroffenen weiblichen Beschäftigten selbst ab-
hängt, von ihrer persönlichen Verhandlungsposition und -kompetenz, ob sie ihre 
Ansprüche geltend machen können, ist weiblichen Führungskräften - auch jenen, 
die für sich selbst „diese Doppelrolle" nicht realisieren - eher bewusst als männ-
lichen. Vor dem Hintergrund von persönlichen Erfahrungen wissen die befragten 
weiblichen Führungskräfte, dass sich Mitarbeiterinnen in ihrem Umfeld in einem 
ähnlichen Dilemma befinden: 
„(„.) also, die haben eine feste Beziehung oder sind verheiratet, wollen eigentlich 
auch Familie mit Kindern und trauen sich aber („.) nicht so richtig, da den Ab-
sprung zu nehmen („.) aus besagtem Grund („.) kriegen dann irgendwie einen 
Knick in ihre Laufbahn rein und kommen nicht mehr hoch. Also das ist nicht richtig 
toll gelöst" (Interview 707/225ff.). " 
Im Einzelfall gelingt es „Leistungsträgerinnen", ihre Interessen proaktiv und ei-
gensinnig durchzusetzen. Aber die weiblichen Führungskräfte wissen auch, dass 
nicht viele weibliche Beschäftigte in einer derartigen Verhandlungsposition sind. 
Insgesamt scheinen weibliche Führungskräfte ihren Geschlechtsgenossin-
nen nicht nur eher zu zutrauen, dass sie Kinder und Karriere verbinden können, 
sondern sie sehen sich selbst auch stärker in der Verantwortung, Commitments 
zur Vereinbarung von betrieblichen und außerbetrieblichen Verpflichtungen 
einzuhalten: „Das muss ich natürlich mit der Geschäftsleitung abstimmen, aber 
das ist mein Job dann, das hinzukriegen, dass sie (Frauen nach der Elternzeit) 
wieder ein Stück hochziehen" (Interview 707 /l 77ff.). Nicht wenige allerdings 
glauben zu wissen, dass es an der spezifischen Karriereorientierung von Frauen 
liegt, dass sie die „gläserne Decke" schließlich doch nicht durchstoßen. Diese 
Spezifik haben wir in einer früheren Untersuchung „reflexive Karriereplanung" 
(Nickel et al. 2002) genannt, weil sie einesteils mehr als nur den Erwerbskontext 
im Blick hat und einen Anspruch signalisiert, der auf „das ganze Leben" ver-
weist und weil sie anderenteils eine implizite Kritik an den traditionell männlich 
geprägten Führungspositionen enthält, denn - so die Erfahrung vieler weiblicher 
Führungskräfte - es wird immer noch „nach typisch männlichen Kriterien auch 
gewertet (. „). Frauen müssen sich so stark verbiegen, männlicher werden in 
ihrem ganzen Verhalten, dass sie diese Chancen bekommen, diese Karrieremög-
lichkeiten" (Interview 709/27lff.). Und das finden viele Frauen (und auch viele 
Männer) nicht erstrebenswert. 
Die befragten männlichen Führungskräfte thematisieren zwar auch einen 
gewissen persönlichen Leidensdruck, der sich mit der einseitigen Entgrenzung 
von Arbeit bzw. dem grenzenlosen Verfügbarkeitsanspruch des Unternehmens 
verbindet, sie folgen aber ausnahmslos - nicht nur im Unterschied zu weiblichen 
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Führungskräften, sondern auch zu männlichen Beschäftigten ohne Führungs-
funktion - dem vermeintlichen Sachzwang ihrer Position: 
„für mich selbst wünschte (ich) mir viel mehr Arbeitszeitsouveränität in der Form, 
dass ich eben nicht morgens um viertel nach sieben hier bin und ( ... ) abends um 
viertel nach sieben immer noch („.) sondern das auch mal so variieren könnte, wie 
meine persönlichen Belange das eigentlich erfordern, dass ich auch mal zu Hause 
bin, wenn ein Fest ist oder ähnliches" (Interview 702/179). 
Aber: „( ... ) Im Moment sind die Aufgaben so vielfältig ( ... ) und es muss halt 
Vorrang haben in dem Moment" (Interview 702/181). Alle befragten männlichen 
Führungskräfte spüren das Konfliktpotential, das damit für den privaten Bereich 
verbunden ist: „Meine Arbeitszeit ist von Montagfrüh bis Freitagabend und pri-
vat kriege ich das einfach nicht mehr unter einen Hut ( ... ) Es ist nicht hinzukrie-
gen" (Interview 7l1/43ff.). 
Allerdings folgt daraus anscheinend keine Verhaltensänderung. Die weibli-
chen Führungskräfte wissen zumeist, dass die männliche Konstruktion von Zeit, 
Produktivität und Verbindlichkeit in Leitungspositionen viel mit tradierten 
Männlichkeitsbildem und männlicher Selbstinszenierung zu tun hat: 
„Die Männer, die Führungskräfte sind, und die darüber entscheiden, ob die Frau 
jetzt, bspw. so wie ich, zurückkommt und was mit der dann passiert, die spiegeln das 
vor ihrem eigenen familiären Hintergrund. Und die meisten Männer ( ... ), die in die-
sen Positionen sind, die haben natürlich im Kopf, ich hätte diese Karriere nie ma-
chen können, wenn meine Frau nicht zu Hause geblieben wäre ( ... ) Und das ist in 
den Köpfen drin, so diese latente Angst, wie wollen die (Frauen) das dann schaf-
fen?" (Interview 701/339). 
6 Fazit 
Die Subjekte nehmen mit ihren je spezifischen Eigeninteressen die Herausforde-
rungen der Dienstleistungsökonomie unterschiedlich an, und sie verfügen auch 
über individuell je spezifische Ressourcen und Dispositionen, um ihre Interessen 
ZU realisieren. Diese Ressourcen sind erstens an die konkrete Arbeitssituation 
selbst gebunden und ergeben sich aus dem Spielraum, den betriebliche Akteure 
zur eigenen Strukturierung ihrer Arbeit haben (betriebliche Ressourcen). Zwei-
t~ns beruhen sie auf subjektiven Qualifikationen, Fähigkeiten und Kompetenzen, 
die sich die Beschäftigten im Prozess der betrieblichen und beruflichen Soziali-
sation in verschiedenem Maße aneignen können (individuelle Ressourcen). Drit-
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tens spielen Ressourcen und Spielräume, die sich aus der je konkreten außerbe-
trieblichen Lebenssituation ergeben, eine entscheidende Rolle. 
Die arbeitspolitisch heute geforderte unmittelbare Auseinandersetzung und 
betriebliche Aushandlung von Aufgaben, Ressourcen, Statuszuweisungen (Hor-
nung 2000) und die Verteilung von Versorgungsverpflichtungen können als 
Chance für mehr Gleichheit gedeutet werden, wenn damit klassische Mechanis-
men der Statuszuweisung und der geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung auf-
gebrochen werden. Offen und umstritten ist dabei die Frage, ob das tradierte Sys-
tem institutionalisierter Arbeitsbeziehungen sich an diese neuen Herausforderun-
gen anpassen kann oder ob fordistische (geschlechtliche) Regulierungsmuster 
möglicherweise grundsätzlich in Frage gestellt sind. So argumentiert bspw. Dörre: 
„Direkte Beteiligung, Marktsteuerung, flexible Arbeitsweise, anonymer Kontroll-
modus, neue Subjektivität der Arbeitenden und betriebliche Wettbewerbspakte sind, 
wenn schon keine vollständigen Beweise, so doch starke Indizien für die Herausbil-
dung einer nachfordistischen Konfiguration aus Managementprinzipien und Arbeits-
beziehungen" (Dörre 2002: 406). 
Er zieht daraus den Schluss, dass eine neue „Politik der Teilhaberrechte" erfor-
derlich sei. Eine solche Politik müsse an „den individualistischen Kern postfor-
distischer Subjektivität" anknüpfen und die „sozialen Voraussetzungen zu 
Selbstaktivierung und Beteiligung der Individuen" (ebd.: 408) fördern. Neue 
Formen von Beteiligung in „verallgemeinerbare, institutionell garantierte, jeder-
zeit einklagbare Rechte zu verwandeln" (ebd.: 409), ist zumindest für solche 
(frauentypischen) Beschäftigungsfelder eine Zukunftsvision, in denen weder von 
Seiten der Subjekte auf tradierte Institutionen von Mitbestimmung und Interes-
senaushandlung zurückgegriffen wird/werden kann, noch Gewerkschaften über-
haupt einen Zugang finden. Zugleich könnten hoch individualisierte Formen der 
Interessenvertretung dazu führen, dass die bereits seit langem diskutierten Erosi-
onstendenzen betrieblicher und überbetrieblicher Interessenvertretung (Bispinck/ 
Schulten 2003) anhalten bzw. sogar noch beschleunigt werden und eine solidari-
sche Arbeits- und Geschlechterpolitik kaum noch möglich erscheint. In der Stär-
kung der betrieblichen Verhandlungsebene liegt aber auch eine nicht zu vernach-
lässigende Chance zur Einflussnahme auf die Gestaltung von Arbeitsstrukturen 
in Unternehmen (Regelungen z.B. zu Projektarbeit, Zielvereinbarungen etc.) im 
Sinne der Subjekte, trotz und gerade auch wegen der ansonsten möglicherweise 
sehr heterogenen Interessen (Schumann 2003). 
In der mit der Dienstleistungsökonomie forcierten Subjektivierung von Ar-
beit ist - so lässt sich abschließend zusammenfassen - eine (Selbst)Befähigung 
der Individuen angelegt, die nicht zu unterschätzen ist. Sie könnte befördern, 
dass „Leistungsträgerinnen" bzw. „Arbeitskraftunternehmerinnen" eine betrieb-
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liehe Arbeitspolitik einfordern, die verstärkt von ihren Reproduktionsinteressen 
getragen ist. Auch wenn der Druck auf Personalkosten und der anhaltende Per-
sonalabbau in vielen Unternehmen nicht optimistisch stimmen, liegt hier eine 
Option des Strukturwandels von Arbeit, der sowohl Gewerkschaften wie betrieb-
liche Interessenvertretungen, aber vor allem die geschlechterpolitische Debatte 
vor neue Herausforderungen stellt. 
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